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Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja 






Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi tehadap 
kinerja karyawan pada PT Binaya Jaya. Data penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner (primer) dan beberapa observasi serta wawancara langsung dengan 
pihak terkait dengan PT Binaya Jaya. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa 
variabel kompensasi yang terdiri dari gaji, tunjanga, insentif, dan fasilitas secara 
bersama-sama signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada tingkat 
signifikasi 5 persen. Gaji, tunjangan, insentif, dan fasilitas tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Sebesar 20,3 persen variasi dalam variabel kinerja 
karyawan dijelaskan oleh variasi dalam variabel kompensasi yang digunakan 
dalam model ini, sisanya sebesar 79,7 persen dijelaskan oleh variabel-variabel 
lain. 
 

















Effect of Compensation on Achievement 






This research aims to analyze the effect of compensation on achievement 
employee‟s PT Binaya Jaya. Data used in this research were obtained from 
questionnaires (primary) and few observations and interviews with parties related 
to PT Binaya Jaya. Research findings shoe that variables of compensation which 
are corporate wages, allowance, incentive, and facilities simultaneously affect on 
compensation at 5 percent level of significant. Wages, allowance, incentive, and 
facilities were not significant affect on compensation. Of 20,3 percent of variation 
in achievement employee is explained by compensation that used in the model, 
while the rest of 79,7 percent is explained by other variables. 
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1.1 Latar Belakang Masalah 
Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang 
tinggi untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu 
membangun dan meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan 
perusahaan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor 
penting adalah sumber daya manusia, karena sumber daya manusia 
merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan 
evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber daya - sumber daya lainnya 
yang dimiliki oleh perusahaan. 
Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan 
memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang 
besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya 
manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan 
sebaik - baiknya sehingga mampu memberikan keluaran yang optimal. 
Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada 
peralatan modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih 
tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. 
Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
karyawannya. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan 






Dalam meningkatkan kinerja karyawannya perusahaan menempuh 
beberapa cara misalnya melalui pendidikan, pelatihan, pemberian 
kompensasi yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 
pemberian motivasi. Melalui proses - proses tersebut, karyawan diharapkan 
akan lebih memaksimalkan tanggung jawab atas pekerjaan mereka karena 
para karyawan telah terbekali oleh pendidikan dan pelatihan yang tentu 
berkaitan dengan implementasi kerja mereka. Sedangkan pemberian 
kompensasi, lingkungan kerja yang baik serta pemberian motivasi pada 
dasarnya adalah hak para karyawan dan merupakan kewajiban dari pihak 
perusahaan untuk mendukung kontribusi para karyawannya dalam rangka 
mencapai tujuan yang telah ditentukan. 
Prestasi kerja pegawai bukanlah suatu kebetulan saja, tetapi banyak 
faktor yang mempengaruhi diantaranya adalah pemberian kompensasi. 
Prestasi kerja akan dapat dicapai jika didahului dengan perbuatan yaitu 
melaksanakan tugas yang dibebankan. Para karyawan akan lebih termotivasi 
untuk melakukan tanggung jawab atas pekerjaan mereka apabila perusahaan 
mengerti dan memperhatikan betul akan kebutuhan para karyawan yang 
pada dasarnya adalah mereka bekerja untuk mendapatkan uang, dalam hal 
ini berbentuk gaji. 
Kompensasi sangat penting bagi karyawan itu sendiri sebagai 
individu, karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran 
nilai pekerjaan karyawan itu sendiri. Sebaliknya besar kecilnya kompensasi 
dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. 
Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar para karyawan akan 
memperoleh kepuasan kerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan - tujuan 





kurang tepat, prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan justru 
akan menurun. (Notoatmodjo 2009:142) 
Setiap anggota dari suatu perusahaan mempunyai kepentingan dan 
tujuan sendiri ketika ia bergabung pada perusahaan tersebut. Bagi sebagian 
karyawan, harapan untuk mendapatkan uang adalah satu - satunya alasan 
untuk bekerja, namun yang lain berpendapat bahwa uang hanyalah salah 
satu dari banyak kebutuhan yang terpenuhi melalui kerja. Seseorang yang 
bekerja akan merasa lebih dihargai oleh masyarakat di sekitarnya, 
dibandingkan yang tidak bekerja. Untuk menjamin tercapainya keselarasan 
tujuan, pimpinan perusahaan bisa memberikan perhatian dengan 
memberikan kompensasi, karena kompensasi merupakan bagian dari 
hubungan timbal balik antara perusahaan dengan sumber daya manusia. 
Saat ini persaingan bisnis sangat kuat dimana perusahaan 
dihadapkan pada tantangan untuk dapat mempertahankan kelangsungan 
hidupnya. Salah satu perusahaan yang harus bisa mempertahankan 
kelangsungan perusahaannya adalah PT Binaya Jaya. PT Binaya Jaya ini 
bergerak dalam bidang distributor farmasi yang berdiri sejak tahun 1994.  
PT Binaya Jaya memperoleh produknya langsung dari pabrik atau 
dari distributor tunggal. Produk yang ditawarkan pun beragam dari segala 
jenis obat, mulai dari jenis generik sampai paten. Selain itu, jenis obat yang 
ditawarkan paling banyak dari distributor farmasi lokal yang lain misalnya 
seperti Apt. Sekawan, Apt. Sentosa, Apt. Heru, Apt. Astika dll. 
Daerah pemasaran PT Binaya Jaya  meliputi Sulawesi Selatan, 
Sulawesi Tengah, Sulawesi Barat, dan Sulawesi Tenggara. Sistem 
pemasarannya menggunakan personal selling, yaitu  wiraniaga (sales) 





dengan jangka waktu tertentu serta berdasarkan pesanan dari pelanggan 
langsung. Pada kenyataannya, jangkauan daerah pemasaran yang terbatas 
menghambat distributor ini untuk dikenal di luar Pulau Sulawesi. Belum lagi 
para pesaing seperti PT Anugrah Pharmindo Lestari,  PT Sapta Sari, PT Parit 
Padang, PT Mensa Bina Sukses, serta masih banyak lagi distributor farmasi 
yang berskala nasional. Meskipun banyak pesaing yang berskala lokal 
mauapun nasional, PT Binaya Jaya masih dapat bertahan dalam 
persaiangan bisnis ini. 
Bagi perusahaan, penelitian kinerja sangat berguna untuk menilai 
kuantitas, kualitas, efisiensi perubahan, motivasi para karyawan serta 
melakukan pengawasan dan perbaikan. Kinerja karyawan yang optimal 
sangat dibutuhkan untuk meningkatkan produktivitas dan menjaga 
kelangsungan hidup perusahaan. Setiap perusahaan tidak akan pernah luput 
dari hal pemberian balas jasa atau kompensasi yang merupakan salah satu 
masalah penting dalam menciptakan kinerja karyawan, karena untuk 
meningkatkan kinerja karyawan dibutuhkan pemenuhan kompensasi. 
Berangkat dari latar belakang tersebut, maka dijadikan dasar untuk 
melaksanakan penelitian tentang hubungan antara kompensasi dan kinerja 
karyawan. Berdasarkan uraian di atas, maka dapat diangkat judul “Pengaruh 
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan PT Binaya Jaya” 
 
1.2 Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas, maka 





1. Apakah pemberian kompensasi (gaji, tunjangan, insentif, dan fasilitas) 
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan di PT Binaya 
Jaya? 
2. Indikator mana yang lebih berpengaruh antara gaji, tunjangan, insentif, 
dan fasilitas terhadap kinerja karyawan PT Binaya Jaya? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh pemberian kompensasi (gaji, tunjangan, 
insentif, dan fasilitas) terhadap kinerja karyawan pada PT Binaya Jaya. 
2. Untuk mengetahui indikator yang lebih berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT Binaya Jaya. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
1. Penulisan ini merupakan penerapan ilmu pada bidang Manajemen 
Sumber Daya Manusia terutama dalam bidang kompensasi dan kinerja 
karyawan yang diperoleh selama perkuliahan dengan praktek yang 
penulis amati selama melaksanakan penelitian terhadap karyawan PT 
Binaya Jaya. 
2. Dari penelitian ini diharapkan memberikan gambaran secara lebih jelas 
mengenai penerapan teori kompensasi dan kinerja pada karyawan PT 
Binaya Jaya dan dapat digunakan sebagai tambahan referensi atau 







1.4.2 Kegunaan Praktis 
Hasil kajian ini diharapkan dapat memberikan gambaran secara lebih 
jelas mengenai kompensasi, kinerja, serta faktor - faktor yang 
mempengaruhi sehingga dapat digunakan sebagai bahan informasi dan 
pertimbangan dalam menetapkan kebijakan kompensasi. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Penelitian ini akan disusun dalam lima bab dengan tahapan sebagai 
berikut: 
BAB I PENDAHULUAN 
Dalam bab ini akan diuraikan latar belakang masalah, rumusan 
masalah, tujuan dan kegunaan penelitian serta sistematika penulisan. 
 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Dalam bab ini akan diuraikan mengenai landasan teori yang 
mendasari penelitian ini, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran dan 
hipotesis. 
 
BAB III METODE PENELITIAN 
Dalam bab ini akan diuraikan mengenai variabel-variabel yang akan 
diteliti, definisi operasional, jenis dan sumber data, populasi dan 








BAB IV HASIL PENELITIAN 
Dalam bab ini akan diuraikan mengenai deskripsi obyek penelitian, 
analisis data, serta intepretasi hasil. 
 
BAB V PENUTUP 
Dalam bab ini akan diuraikan mengenai kesimpulan yang 
merupakan penyajian singkat dari keseluruhan hasil penelitian yang 
diperoleh dalam pembahasan serta saran yang diberikan kepada peneliti 
selanjutnya yang tertarik meneliti hal yang sama. 





























2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari 
manajemen tapi lebih khusus mempelajari hubungan dan peran manusia 
dalam perusahaan. Manajemen sumber daya manusia didasari pada 
suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia dan bukan semata 
menjadi sumber daya bisnis. Manajemen sumber daya manusia 
melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang dapat 
mempengaruhi secara langsung terhadap organisasi. 
 
2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen merupakan suatu ilmu dan seni untuk mencapai 
tujuan melalui kegiatan orang lain. Hal ini berarti manajemen hanya 
dapat dilaksanakan bila dalam pencapaian tujuan tersebut tidak 
dilakukan oleh satu orang saja. Melainkan melalui pengaturan  
kegiatan orang lain untuk melaksanakan pekerjaan yang dibutuhkan. 
Untuk lebih menjelaskan pengertian tentang manajemen sumber daya 
manusia, penulis akan menguraikan dari beberapa pendapat ahli, 
antara lain: Menurut Hasibuan (2009:10) manajemen sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan 
tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 





(2006:3) manajemen sumber daya manusia adalah rancangan sistem-
sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan 
penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai 
tujuan - tujuan organisasional. 
Menurut Samsudin (2209:22) manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu kegiatan pengelolaan yang meliputi 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa 
bagi manusia sebagai individu anggota organisasi atau perusahaan 
bisnis serta menurut Simamora (2004:4) manajemen sumber daya 
manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balas jasa, dan pengolahan individu anggota organisasi 
atau kelompok karyawan. 
Dari beberapa pengertian di atas sudah jelas bahwa 
manajemen sumber daya manusia sangat mementingkan asset 
perusahaan karena salah satu keberhasilan suatu perusahaan 
terletak pada karyawannya. Sehingga sangat diperlukan karyawan 
yang efektif dan efisien dalam melakukan pekerjaan. 
 
2.1.1.2 Peran Sumber Daya Manusia 
Dalam hubungannya dengan para manajer dan untuk 
melaksanakan fungsi - fungsinya, departemen sumber daya manusia 
memiliki peran yang diharapkan dapat membantu para manajer untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Mathis dan Jackson (2006:54) 
membagi tingkat peran SDM menjadi 4, yaitu: 





Di tingkat yang paling dasar, aktivitas SDM yang penting dalam 
sebuah perusahaan ditangani oleh manajer operasi atau 
“dikontrakkan keluar” (outsourced) berdasarkan kontrak kepada 
vendor - vendor khusus. Pada tingkat ini, manajemen SDM sebagian 
besar merupakan operasi bantuan administrasi dan administratif. 
2. Peran penasehat untuk karyawan 
Pada umumnya, SDM dipandang sebagai “penasehat karyawan” 
dalam organisasi. Sebagai suara atas persoalan - persoalan 
karyawan, professional - profesional SDM biasanya dipandang 
sebagai “petugas moral perusahaan” yang tidak memahami realitas 
bisnis dalam organisasi dan tidak memberikan kontribusi untuk 
membongkar departemen SDM secara total karena mereka 
memberikan sedikit kontribusi untuk produktivitas dan pertumbuhan 
organisasi di bawah peran ini. 
3. Peran operasional untuk SDM 
Biasanya, peran operasional mengharuskan profesional SDM untuk 
menyebutkan dan mengimplementasikan program dan kebijakan yang 
dibutuhkan di organisasi yang bekerja sama dengan manajer - 
manajer operasi. 
4. Peran strategis untuk SDM 
Supaya SDM dapat memainkan peran strategis, manajer harus fokus 
pada implikasi jangka panjang dari persoalan SDM. Bagaimana 
demografi angkatan kerja dan kekurangan angkatan kerja yang 
berubah - ubah akan mempengaruhi organisasi, dan cara yang 






2.1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sudah merupakan tugas manajemen sumber daya manusia 
untuk mengelola manusia seefektif mungkin, agar diperoleh suatu 
satuan sumber daya manusia yang merasa puas dan memuaskan.. 
Menurut Hasibuan (2009:21-23) fungsi manajemen sumber daya 
manusia meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 
pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian. 
1. Perencanaan 
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta 
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 
terwujudnya tujuan. 
2. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan 
organisasi. 
3. Pengarahan 
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 
mau bekerja sama dan  bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
4. Pengendalian 
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 







Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan orientasi, 
dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
6. Pengembangan 
Pengembangan adalah proses peningkatan ketrampilan teknis, 
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan, dan 
pelatihan. 
7. Kompensasi 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak 
langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai 
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
8. Pengintegrasian 
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama serasi 
dan saling menguntungkan. 
9. Pemeliharaan  
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau 
bekerja sama sampai pensiun. 
10. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud 
tujuan yang maksimal. 
11. Pemberhentian 







Kompensasi merupakan bagian integral dari berbagai fungsi 
manajemen sumber daya manusia yang turut serta dalam menentukan 
keberhasilan manajemen perusahaan secara keseluruhan, utamanya 
dalam mengantarkan karyawan mencapai tingkat kinerja yang sesuai 
dengan yang diharapkan. Oleh karena itu, diperlukan berbagai 
pandangan dan pemahaman tentang konsep kompensasi dalam 
kerangka manajemen sumber daya manusia, utamanya berdasarkan 
hasil kajian ilmiah yang dilakukan oleh pakar dalam bidang manajemen 
sumber daya manusia.  
 
2.1.2.1 Pengertian Kompensasi 
Pada dasarnya manusia bekerja juga ingin memperoleh uang 
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang karyawan 
mulai menghargai kerja keras dan semakin menunjukkan loyalitas 
terhadap perusahaan dan karena itulah perusahaan memberikan 
penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan yaitu dengan jalan 
memberikan kompensasi. 
Menurut Hasibuan (2009:198) kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. Dalam bukunya Manajemen Sumber 
Daya Manusia terdapat beberapa pengertian juga tentang 
kompensasi dari beberapa tokoh: 





Kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai 
balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Baik upah per jam ataupun 
gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia. 
2. Andrew F. Sikula 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang dikonstitusikan atau 
dianggap sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen. 
Menurut Samsudin (2009:187) kompensasi merupakan 
pemberian balas jasa, baik secara langsung berupa uang (finansial) 
maupun tidak langsung berupa penghargaan (non-finansial). 
Sedangkan Notoatmodjo (2009:142) mengatakan bahwa kompensasi 
adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas 
jasa untuk kerja atau pengabdian mereka. 
Menurut Dessler (2007:46) kompensasi karyawan merujuk 
kepada semua bentuk bayaran atau hadiah bagi karyawan dan 
berasal dari pekerjaan mereka. Kompensasi mempunyai dua 
komponen utama: pembayaran langsung (dalam bentuk upah, gaji, 
insentif, komisi, dan bonus), dan pembayaran tidak langsung (dalam 
bentuk tunjangan, keuangan seperti asuransi dan liburan yang 
dibayarkan oleh pengusaha). 
 
2.1.2.2  Jenis-Jenis Kompensasi 
Kompensasi merupakan cara perusahaan untuk meningkatkan 
kualitas karyawannya untuk pertumbuhan perusahaan. Setiap 
perusahaan memiliki suatu sistem kompensasi yang berbeda-beda 
sesuai dengan visi, misi, dan tujuannya. Menurut Dessler (1992:349), 





1. Pembayaran uang secara langsung dalam bentuk upah, gaji, 
nsentif, komisi, dan bonus. 
2. Pembayaran tidak langsung yaitu dalam bentuk tunjangan seperti 
asuransi dan hiburan atas dana perusahaan. 
3. Ganjaran non finansial seperti hal – hal ang tidak mudah 
dikuantifikasikan yaitu ganjaran – ganjaran seperti pekerjaan yang 
lebih menantang, jam kerja yang lebih luwes dan kantor yang lebih 
bergengsi. 
Sedangkan menurut Umar (1998:16) jenis kompensasi dibagi 
menjadi dua, yaitu: 
1. Imbalan finansial 
Yaitu sesuatu yang diterima oleh karyawan dalam bentuk uang 
atau materi seperti gaji atau upah, bonus, insentif, premi 
pengobatan, asuransi, dan sejenis yang dibayarkan oleh 
organisasi. 
2. Imbalan non finansial 
Dimaksudkan untuk mempertahankan karyawan dalam jangka 
panjang seperti penyelenggaraan program – program pelayanan 
bagi karyawan yang berupaya untuk menciptakan kondisi atau 
lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti program rekreasi, 
cafeteria, atau tempat ibadah. 
 
2.1.2.3 Fungsi dan Tujuan Kompensasi  
Menurut Samsudin (2009:188-189) dibedakan antara fungsi 
dan tujuan pemberian kompensasi, yaitu: 





a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien 
Fungsi ini merunjukkan pemberian kompensasi pada karyawan 
yang berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja lebih 
baik. 
b. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan efektif 
Dengan pemberian kompensasi kepada karyawan mengandung 
implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tenaga karyawan 
dengan seefisien dan seefektif mungkin. 
c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 
Sistem pemberian kompensasi dapat membantu organisasi dan 
mendorong pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan. 
2. Tujuan pemberian kompensasi: 
a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi 
Karyawan menerima  kompensasi berupa upah, gaji atau bentuk 
lainnya adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya sehari 
- hari atau dengan kata lain, kebutuhan ekonominya. 
b. Meningkatkan produktivitas kerja 
Pemberian kompensasi yang makin baik akan mendorong 
karyawan bekerja secara produktif. 
c. Memajukan organisasi atau perusahaan 
Semakin berani suatu perusahaan atau organisasi memberikan 
kompensasi yang tinggi, semakin menunjukkan betapa makin 
suksesnya suatu perusahaan, sebab pemberian kompensasi yang 
tinggi hanya mungkin apabila pendapatan perusahaan yang 
digunakan untuk itu makin besar. 





Ini berarti bahwa pemberian kompensasi berhubungan dengan 
persyaratan yang harus dipenuhi oleh karyawan pada jabatan 
sehingga tercipta keseimbangan antara “input” dan “output”. 
 
2.1.2.4 Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
Berbagai faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi 
yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, dikemukakan oleh 
Hasibuan (2009:127-129) sebagai berikut: 
1. Penawaran dan Permintaan. 
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan 
perkerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya 
jika pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka 
kompensasi relatif semakin besar. 
2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan 
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar 
semakin baik, maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi 
sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk 
membayar kurang, maka tingkat kompensasi relatif kecil. 
3. Serikat Buruh / Organisasi Karyawan 
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat 
kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat 
dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 
4. Produktivitas Kerja Karyawan 
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi 
akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk 





5. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres. 
Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres menetapkan 
besarnya batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini 
sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang 
menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. Pemerintah 
berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang - 
wenang.  
6. Biaya Hidup  
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi / 
upah semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu 
rendah maka tingkat kompensasi / upah relatif kecil. Seperti tingkat 
upah di Jakarta lebih besar dari di Bandung, karena tingkat biaya 
hidup di Jakarta lebih besar daripada di Bandung.  
7. Posisi Jabatan Karyawan 
Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima gaji / 
kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 
jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji / kompensasi yang 
kecil. Hal ini wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan 
dan tanggung jawab yang besar harus mendapatkan gaji / 
kompensasi yang lebih besar pula.  
8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 
gaji / balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta 
keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, karyawan yang berpendidikan 
rendah dan pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji / 





9. Kondisi Perekonomian Nasional 
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka 
tingkat upah / kompensasi akan semakin besar, karena akan 
mendekati kondisi full employment. Sebaliknya, jika kondisi 
perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat upah rendah, 
karena terdapat banyak penganggur (disguised unemployment).  
10. Jenis dan Sifat Pekerjaan 
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko 
(finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat upah / balas 
jasanya semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta 
ketelitian untuk mengerjakannya. Tetapi jika jenis dan sifat 
pekerjaannya mudah dan risiko (finansial, kecelakaannya) kecil, 
tingkat upah/balas jasanya relatif rendah. Misalnya, pekerjaan merakit 
komputer balas jasanya lebih besar daripada mengerjakan mencetak 
batu bata.  
 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
harus melaui sarana dalam bentuk perusahaan yang digerakkan oleh 
sekelompok orang (group of humanbeing) yang berperan aktif sebagai 
pelaku dalam upaya mencapai tujuan perusahaan yang bersangkutan. 
Tujuan dapat dicapai apabila ada upaya para pelaku perusahaan 
tersebut. Hubungan antara kinerja karyawan dengan kinerja perusahaan 
sangat erat. Dengan pengertian bila kinerja karyawan baik, maka 





Kinerja seorang karyawan akan lebih baik bila dia mempunyai 
keahlian (skill) yang tinggi, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah 
sesuai dengan perjanjian, mempunyai harapan masa depan lebih baik. 
Mengenai gaji dan adanya harapan masa depan lebih baik merupakan 
hal yang dapat menciptakan motivasi seorang karyawan bersedia 
melaksanakan kegiatan kerja dengan kinerja yang baik. Bila sekelompok 
karyawan dan atasannya mempunyai kinerja yang baik, maka akan 
berdampak pada kinerja perusahaan yang baik pula. 
 
2.1.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat 
individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan 
yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya.pihak manajemen 
dapat mengukur karyawan atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja 
dari masing - masing karyawan. Pengertian kinerja dapat dimaknai 
secara beragam. Beberapa pakar memandangnya sebagai suatu 
proses penyelesaian pekerjaan, sementara sebagian yang lain 
memahaminya sebagai perilaku yang diperlukan untuk mencapai hasil 
yang diinginkan.  
Menurut Simamora (2004) mengemukakan bahwa kinerja 
karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai 
persyaratan - persyaratan pekerjaan. Menurut Bambang Guritno dan 
Waridin (2005) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang 
dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.  
Sementara itu, menurut Bernadin dan Russel dalam Sulistiyani 





outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan 
yang dilakukan selama periode waktu tertentu. 
 
2.1.3.2 Manfaat Penialaian Prestasi Kerja 
Salah satu unsur manajemen adalah pengembangan. Hal ini 
akan maksimal jika ada informasi awal dari kinerja karyawan yang 
akan dikembangkan. Penilaian pretasi kerja sangat penting untuk 
dilakukan oleh seorang atasan, karena hasil penilaian tersebut akan 
digunakan untuk memperbaiki keputusan - keputusan yang akan atau 
telah diambil oleh personalia dan memberikan umpan balik kepada 
karyawan tentang kinerjanya. 
Penilaian harus dilakukan secara objektif agar profesional dan 
berkompeten. Melalui penilaian prestasi kerja karyawan, dapat 
diketahui kelebihan dan kelemahan yang ada pada setiap karyawan. 
Jika karyawan tersebut memiliki prestasi kerja yang baik maka 
dimungkinkan adanya promosi. Sebaliknya, karyawan yang prestasi 
kerjanya rendah dapat diperbaiki dan ditingkatkan melalui pendidikan 
atau pelatihan. 
Hampir seluruh perusahaan melakukan tindakan informal 
ataupun formal dalam menilai kinerja karyawan mereka. Penilaian 
kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan / atau di 
masa lalu relatif terhadap standar kinerjanya. (Dessler, 2003:322) dan 
menurut Irawan (1997:188) berpendapat bahwa penilaian prestasi 
kerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi terhadap prestasi 





dan berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta dilakukan 
secara berkala. 
Menurut T. Hani Handoko dalam Samsudin (2009:163-164) 
terdapat manfaat yang dapat dipetik dari penilain prestasi kerja, yaitu 
sebagai berikut: 
1. Perbaikan prestasi kerja 
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer, 
dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan - kegiatan 
mereka demi perbaikan prestasi kerja. 
2. Penyesuaian kompensasi 
Evaluasi prestasi kerja membantu pengambil keputusan dalam 
menentukan kenaikan upah, bonus, dan kompensasi. 
3. Keputusan penempatan 
Promosi, transfer, dan demosi (penurunan jabatan) biasanya 
didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi 
merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja. 
4. Kebutuhan latihan dan pengembangan 
Prestai kerja yang jelek menunjukkan adanya kebutuhan latihan. 
Demikian pula prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi 
yang harus dikembangkan lebih lanjut. 
5. Perencanaan dan pengembangan karier 
Umpan balik prestasi kerja dapat mengarahkan keputusan karier, 
yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti. 
6. Penyimpangan proses staffing 
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau 





7. Ketidakakuratan informasioanal 
Prestai kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam 
informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau 
komponen sistem informasi manajemen personalia lainnya. 
Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat (teliti) dapat 
mengakibatkan keputusan - keputusan personalia yang diambil 
menjadi tidak tepat. 
8. Kesalahan desain pekerjaan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin suatu tanda kesalahan dalam 
desain pekerjaan. Penilaian prestasi kerja dapat membantu diagnosa 
kesalahan - kesalahan tersebut. 
9. Kesempatan kerja yang adil 
Penialaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan - 
keputusan penempatan internal dapat diambil tanpa diskriminasi. 
10. Tantangan eksternal 
Kadang - kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor - faktor di luar 
lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau 
masalah pribadi. Dengan penilaian prestasi kerja maka departemen 
personalia dapat menawarkan atau diperkirakan memerlukan. 
 
2.1.4 Hubungan antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan 
Kualitas manusia sebagai tenaga kerja merupakan modal dasar 
dalam masa pembangunan. Tenaga kerja yang berkualitas akan 
menghasilkan suatu hasil kerja yang optimal sesuai dengan target 
kerjanya. Manusia sebagai tenaga kerja atau karyawan merupakan 





mempunyai bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat dan dibutuhkan 
oleh perusahaan untuk mencapai tujuannya. Sebaliknya sumber daya 
manusia juga mempunyai berbagai macam kebutuhan yang ingin 
dipenuhinya. Keinginan para karyawan untuk memenuhi kebutuhan 
inilah yang dapat memotivasi seseorang untuk melakukan sesuatu 
termasuk untuk melakukan pekerjaan atau bekerja. 
Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyawan, karena 
besar kecilnya kompensasi merupakan ukuran terhadap prestasi kerja 
karyawan, maka apabila sistem kompensasi yang diberikan perusahaan 
cukup adil untuk karyawan, akan mendorong karyawan untuk lebih baik 
dalam melakukan pekerjaannya dan lebih bertanggung jawab atas 
masing-masing tugas yang diberikan perusahaan. Tujuan kompensasi 
dilakukan perusahaan antara lain untuk pemenuhan kebutuhan 
ekonomi; meningkatkan produktivitas; memajukan perusahaan; dan 
menciptakan keseimbangan dan keadilan. Oleh karena itu, kompensasi 
merupakan salah satu faktor yang penting bagi karyawan untuk dapat 
bekerja lebih produktif dan berkualitas. 
Kinerja perusahaan dapat dinilai dari motivasi kerja 
karyawannya. Motivasi kerja yang salah satunya disebabkan oleh 
pemberian kompensasi yang sesuai dapat terlihat dari kinerja karyawan 
tersebut dalam menjalankan tugasnya. Jika kompensasi lebih 
diperhatikan oleh perusahaan maka diharapkan keahlian yang dimiliki 
karyawan dan motivasi kerja dapat meningkat sehingga kinerja 






2.2 Tinjauan Empirik  
Penelitian terdahulu mengenai kompensasi dalam kaitannya dengan 
peningkatan kinerja karyawan yang kemudian menjadi referensi yang 
relevan dengan penelitian ini antara lain : 
1. Anoki Herdian Dito 
Penelitian ini berjudul Pengaruh Kompensasi terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Slamet Langgeng Purbalingga dengan 
Motivasi Kerja sebagai  Variabel Intervening. Metode yang dipakai 
adalah analisis regresi dengan hasilnya bahwa  kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga adanya 
peningkatan pemberian kompensasi akan meningkatkan kinerja 
karyawan serta kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap 
kinerja melalui motivasi kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja menjadi variabel yang memediasi antara kompensasi 
terhadap kinerja karyawan. 
2. Asriyanti Amrullah 
 
Penelitian ini berjudul Pengaruh Kompensasi Finansial dan 
Nonfinansial terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Rakyat 
Indonesia (persero) tbk. Wilayah Makassar. Metode yang dipakai 
adalah analisis regresi linier berganda dengan hasilnya bahwa 
Kompensasi finansial dan non finansial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, Kompensasi finansial dan 
kompensasi nonfinansial secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan serta tidak terdapat perbedan 
















Dengan mengacu pada uraian latar belakang dan permasalahan, maka 
diajukan hipotesis sebagai berikut: 
1. Diduga terdapat pengaruh kompensasi (gaji, tunjangan, insentif, dan 
fasilitas) terhadap kinerja karyawan. 





PT. Binaya Jaya 
kompensasi 









3.1 Rancangan Penelitian 
Berdasarkan tujuan berhubungan dengan judul yang dikemukakan, 
maka rancangan penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian 
explanatory (penelitian penjelasan) Menurut Singarimbun (2006:5). Penelitian 
explanatory adalah untuk menjelaskan hubungan kausal antara variabel - 
variabel melalui pengujian hipotesa. Penelitian ini menggunakan jenis 
penelitian explanatory karena peneliti ingin menjelaskan hubungan kausal 
yang terjadi antara variabel - variabel. 
Dalam pelaksanaanya penelitian explanatory menggunakan metode 
penelitian survai, dimana informasi dikumpulkan dari responden dengan 
menggunakan kuesioner. Menurut Singarimbun (2006: 3) penelitian survai 
adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu populasi dan 
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang pokok. 
Pendekatan  yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. 
 
3.2 Tempat Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan tempat dimana peneliti melakukan 





penelitian ini dilaksanakan di PT. Binaya Jaya Makassar tempatnya di Jl. 
Pelita Raya Blok A.28 No.7 Makassar. 
 
3.3  Populasi dan Sampel 
Menurut Sugiyono (2008:115), populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas: obyek / subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya.  
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut ( Sugiyono, 2008:116 ). Sampel diambil berdasarkan 
random sampling (probability sampling), dengan teknik simple random 
sampling. 
Karyawan yang dimiliki oleh PT. Binaya Jaya adalah sebanyak 50 
orang. Sampel yang akan diambil sebanyak 33 orang, yaitu dengan 
perhitungan sebagai berikut: 
      N 
n =  
           1 + N (e)2 
 
  50 
n =  
  1 + 50 (0,1)2 
 
  50 
 n = 
 1,5 
 









n = jumlah sampel 
N = jumlah populasi 
e = keakuratan 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber 
aslinya. Data primer secara khusus dikumpilkan untuk menjawab 
pertanyaan penelitian. Data primer biasanya diperoleh dari survei 
lapangan yang menggunakan semua metode  pengumpulan data ordinal 
(Sugiyono, 2008). 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak langsung 
dari sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh 
lembaga pengumpul data dan dipublikasikan kepada masyarakat 
pengguna data (Sugiyono, 2008). Data penelitian ini data sekunder yang 
diperoleh dari jurnal, skripsi, dan buku - buku referensi. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Terdapat dua cara untuk mengumpulkan data yang akan diperlukan 
untuk melakukan analisis dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut : 





Pengumpulan data primer dalam penelitian ini dilakukan dengan 
wawancara dan teknik kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan 
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner 
merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu 
dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 
diharapkan dari responden. 
2. Pengumpulan Data Sekunder 
Pengumpulan data sekunder diperoleh dari data yang diberikan oleh 
perusahaan, referensi jurnal, skripsi, maupun buku – buku. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Varibel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari 
orang atau objek yang mempunyai variasi antara satu dengan yang 
lainnya dalam kelompok itu (Sugiyono, 2002). Berdasarkan telaah 
pustaka dan perumusan hipotesis, maka variabel - variabel dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Variabel Bebas (Independen) 
Menurut Sugiyono (2002) variabel bebas atau independen 
merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab timbulnya 
atau berubahnya variabel dependen (variabel terikat). Dalam penelitian 
ini yang merupakan variabel bebasnya adalah kompensasi. 





Menurut sugiyono (2002) variabel terikat atau dependen 
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena 
adanya variabel bebas (independen). Dalam penelitian ini yang 
merupakan variabel terikatnya adalah kinerja. 
 
3.6.2 Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana 
suatu variabel di ukur, sehingga peneliti dapat mengetahui baik 
buruknya pengukuran tersebut. Adapun definisi operasional dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Kompensasi 
Pada umumnya, bentuk kompensasi adalah finansial karena 
pengeluaran moneter yang dilakukan oleh perusahaan. Kompensasi 
bisa langsung, dimana uang langsung diberikan kepada pegawai, 
ataupun tidak langsung dimana pegawai menerima kompensasi dalam 
bentuk - bentuk non moneter. 
Menurut Herman Sofyandi (2008), kompensasi adalah suatu 
bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh perusahaan dengan harapan 
bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam bentuk prestasi 
kerja dari karyawannya. Adapun indikator yang digunakan untuk 
mengukur kompensasi menurut Simamora (2004) adalah sebagai 
berikut : 
a) Upah dan gaji 
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah 





pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan. Gaji umumnya 
berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan. 
b) Insentif 
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji 
atau upah yang diberikan oleh organisasi. 
c) Tunjangan 
Contoh - contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, 
liburan yang ditanggung perusahaan, program pensiun, dan 
tunjangan lainnya yang berkaitan dengan hubungan 
kepegawaian. 
d) Fasilitas 
Contoh - contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti 
mobil perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir khusus, 
atau akses ke pesawat perusahaan yang diperoleh karyawan. 
Fasilitas dapat mewakili jumlah substansial dari kompensasi, 
terutama bagi eksekutif yang dibayar mahal. 
2. Kinerja 
Suatu penelitian telah memperlihatkan bahwa suatu lingkungan 
kerja yang menyengkan sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja 
karyawan yang paling produktif. Dalam inrteraksi sehari - hari, antara 
atasan dan bawahan membentuk serangkaian asumsi dan harapan 
mereka sendiri yang sering agak berbeda, perbedaan - perbedaan ini 
yang akhirnya berpengaruh pada tingkat kinerja. Kinerja adalah hasil 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam 





criteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 
bersama. (Rivai dan Basri. 2004:14) 
Adapun indikator kinerja karyawan menurut Bambang Guritno 
dan Waridin (2005) adalah sebagai berikut : 
a) Mampu meningkatkan target pekerjaan 
b) Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
c) Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan 
d) Mampu menciptakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan 
e) Mampu maminimalkan kesalahan pekerjaan. 
 
3.7  Instrumen Penelitian 
Menurut Sugiyono (2008:132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban 
responden pada penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian 
berupa kuisioner, penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s 
Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner 
kemanfaatan dan kemudahan penggunaan teknologi informasi terhadap 
kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala Likert, dengan tingkatan 
sebagai berikut : 
1. Jawaban Sangat Setuju  diberi bobot 5 
2. Jawaban Setuju   diberi bobot 4 
3. Jawaban Ragu - Ragu  diberi bobot 3 





5. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
 
Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi 
persyaratan yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian atas kuesioner dengan 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas 
ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner yang disebarkan untuk 
mendapatkan data penelitian adalah valid dan reliabel, maka untuk itu, 
penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian 
(kuisioner) 
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach’ alpha > 0,60. 
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing - masing skor indikator dengan total skor variabel. 
 
3.8 Analisis Data 
Berdasarkan tujuan penelitian ini, maka beberapa metode analisis 
data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
3.8.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 





dilakukan dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan 
total skor konstruk atau variabel. 
Rumus r hitung untuk uji validitas: 
 
Keterangan: 
rxy : pengaruh variabel x dan y 
∑ x : jumlah skor jawaban setiap item 
∑ y : jumlah skor total 
n : jumlah responden 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
mempunyai indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dinyatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji 
reliabilitas ini dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program 
SPSS for windows, yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur 
reliabilitas dengan uji statistic Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau 
variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 
(Ghozali,2005) 
Rumus untuk uji reliabilitas: 
 
Keterangan: 





k : mean kuadran antara subyek 
        ∑ζi
2 : kuadran kesalahan 
 ζ i
2 : varians total 
 
3.8.2 Uji Normalitas 
Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi, variabel penganggu atau residual memiliki distribusi 
normal atau tidak. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus 
diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis 
diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis yang 
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. 
Dasar pengambilan keputusan memenuhi normalitas atau tidak, 
sebagai berikut: 
a) jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola 
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 
b) jika data menyebar jauh dari diagonal dan / atau tidak mengikuti 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola 
distribusi normal, maka regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
 
3.8.3 Analisis Regresi Linier Berganda 
Dalam mengetahui hubungan dan pengaruh antara kemanfaatan 
dan kemudahan penggunaan teknologi informasi dengan kinerja 





mengetahui besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan 
(variabel X) terhadap kejadian lainnya (variabel Y). Analisis regresi 
menggunakan rumus persamaan regresi linier berganda seperti yang 
dikutip dalam Sugiyono (2008: 277), yaitu : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 
Dimana : 
Y    : Variabel dependen, yaitu kinerja karyawan 
X1   : gaji 
X2   : tunjangan 
X3   : insentif 
X4  : fasilitas 
a  : Konstanta yang merupakan rata - rata nilai Y pada saat        
nilai X1 , X2 , X3 , dan X4 dengan nol 
b  : koefisien regresi parsial, mengukur rata - rata nilai Y   
untuk tiap perubahan X dengan menganggap X selanjutnya 
konstan 
 
3.8.4 Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 
untuk variabel bebas secara bersama - sama terhadap variabel 
terikatnya dengan melihat besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). 
Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan 
semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) 









3.8.5 Uji F 
Uji F digunakan pada dasarnya menunjukkan apakah semua 
variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model 
mempunyai pengaruh secara bersama - sama terhadap variabel 
dependen atau terikat (Ghozali, 2005). 
menentukan f dengan rumus, sebagai berikut: 
 
Dimana:  
F : harga f 
R2 : koefisien determinan berganda 
n : jumlahsampel 
k : jumlah variabel bebas 
 
3.8.6 Uji T 
Uji T pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. 
rumus yang digunakan adalah sebagai berikut: 
   
Dimana: 
n  : jumlah responden 
t  : uji hipotesis 








4.1 Gambaran Umum Responden 
Penelitian ini mengangkat permasalahan mengenai pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT Binaya Jaya. Responden yang 
dipakai sebanyak 33 orang karyawan. Para responden yang telah melakukan 
pengisian kuesioner kemudian akan didiskripsikan berdasarkan jenis kelamin, 
umur, pendidikan, dan masa kerja. Diskripsi ini dilakukan untuk mengetahui 
karakteristik secara umum para responden penelitian. 
1. Diskripsi jenis kelamin 
Berdasarkan kuesioner yang telah disebar oleh peneliti didapatkan 
responden sesuai jenis kelamin sebagai berikut: 
Tabel 4.1 Diskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Kategori Jumlah Persentase 
Laki-laki 20 orang 60,6 % 
Perempuan 13 orang 39,4 % 
Jumlah 33 orang 100 % 
Sumber: hasil pengolahan data primer, 2013 
Jumlah responden laki-laki terlihat lebih dominanan yaitu 
sebanyak 20 orang  (60.6%) dibandingkan jumlah responden perempuan 
sebanyak 13 orang (39,4%). Hal ini disebabkan PT Binaya Jaya bergerak 
di bidang distribusi farmasi yang lebih banyak menggunakan karyawan 





2. Diskripsi umur 
Gambar mengenai tingkat umur responden pada karyawan        
PT Binaya Jaya terbagi menjadi lima kelompok dan jumlah responden 
pada masing - masing kelompok dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.2 Diskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Kategori Jumlah Persentase 
<20 tahun 5 orang 15,2 % 
21-25 tahun 20 orang 60,6 % 
26-30 tahun 6 orang 18,2 % 
31-35 tahun - - 
>35 tahun 2 orang 6,1 % 
Jumlah 33 orang 100 % 
Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa 5 responden (15,2%) 
berusia <20 tahun, 20 responden (60,6%) berusia 21-25 tahun, 6 
responden (18,2%) berusia 26-30 tahun, dan 2 responden (6,1%) berusia 
>35 tahun. Dilihat dari segi umur menggambarkan bahwa karyawan     PT 
Binaya Jaya dalam perekrutan karyawan mencari karyawan yang masuk 
dalam kategori usia produktif, langkah tersebut dilakukan agar para 
karyawan dapat bekerja secara maksimal pada perusahaan. 
3. Diskripsi pendidikan 
Untuk mengetahui tingkat pendidikan terakhir yang dimiliki oleh 
responden yaitu para karyawan PT Binaya Jaya, pada masing-masing 








Tabel 4.3 Diskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Kategori Jumlah Persentase 
SMA/SMK 29 orang 87,9 % 
Diploma - - 
Sarjana 4 orang 12,1 % 
Jumlah 33 orang 100 % 
Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
Pada tabel di atas menunjukkan bahwa pendidikan SMA/SMK 
sebanyak 29 responden (87,9%) dan pendidikan S1 sebanyak 4 
responden (12,1%). Hal ini menunjukkan tingkat pendidikan yang 
ditempuh oleh sebgaian besar karyawan adalah SMA/SMK, karena 
pekerjaan yang dijalani tidak menuntut pendidikan yang tinggi dan 
diharapkan karyawan dapat bekerja secara profesional di perusahaan. 
4. Diskripsi Lama Bekerja 
Untuk mengetahui gambaran responden berdasarkan lama kerja 
pada perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.4 Diskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa kerja Responden Persentase 
1 tahun 14 orang 42,4 % 
2 tahun 10 orang 30,3 % 
3 tahun 6 orang 18,2 % 
4 tahun 1 orang 3 % 
5 tahun 2 orang 6,1 % 
Jumlah 33 orang 100 % 
Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
 Berdasarkan tabel 4.4 dari 33 responden dapat diuraikan 
sebanyak 14 responden (42,4%) telah bekerja selama 1 tahun, 
sebannyak 10 responden (30,3%) telah bekerja selama 2 tahun, 





responden (3%) telah bekerja selama 4 tahun, dan sebanyak 2 
responden (6,1%) telah bekerja selama 5 tahun. Berdasarkan hasil 
tersebut menunjukkan bahwa sebaian besar responden telah bekerja 
selama 1 tahun. 
 
4.2 Penentuan Range 
 Survei ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi ditiap 
pernyataannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah 
responden sebanyak 33 orang, maka: 
skor tertinggi : 33 × 5 = 165 
skor terendah : 33 × 1 = 33 
     165 - 33 
sehingga range untuk hasil survei =  = 26,4 




33 – 59,4  = sangat tidak puas 
59,5 – 85,9 = tidak puas 
86 – 112,4  = cukup puas 
112,5 – 138,9 = puas 
139 – 165,4 = sangat puas 
 
4.3 Diskripsi Variabel 
Dalam penelitian ini, terdiri dari 2 variabel yaitu kompensasi (X) dan 





indikator yaitu gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas. Dimana terdiri atas 
beberapa item pertanyaan yang akan disajikan dalam jawaban responden 
sebagai berikut ini: 
1. Gaji 
Untuk variabel kompensasi (X) dengan indikator gaji terdiri dari 3 
item pernyataan yaitu gaji yang diterima sesuai dengan harapan (X1.1), 
gaji yang diberikan sesuai dengan tingkat kinerja (X1.2), dan perbedaan 
gaji antar karyawan dalam perusahaan sudah sesuai dengan harapan 
(X1.3). Adapun hasil dari distribusi frekuensi jawaban dari responden 
masing - masing item adalah seperti pada tabel berikut ini: 




SS S RG TS STS 
X1.1 5 15,2 % 22 66.7 % 4 12,1 % 1 3 % 1 3 % 128 
X1.2 3 9,1 % 22 66,7 % 6 18,2 % 1 3 % 1 3 % 124 
X1.3 4 12,1 % 19 57,6 % 1 3 % 8 24,2 % 1 3 % 116 
Rata – rata 122,67 
Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
Dari data yang telah diolah pada tabel 4.5 di atas, dapat 
disimpulkan bahwa tanggapan responden mengenai pemberian gaji pada 
PT Binaya Jaya bersifat positif dengan melihat rata - rata dari total skor 
pada pernyataan indikator ini sebesar 122,67 yang berada pada range 








Untuk variabel kompensasi (X) dengan indikator tunjangan 
memiliki 3 item peryataan yaitu tunjangan yang diberikan sesuai dengan 
harapan (X2.1), tunjangan yang diberikan sesuai dengan peran / posisi 
saya di perusahaan (X2.2), dan jaminan kecelakaan sudah sesuai dengan 
resiko pekerjaan (X2.3). hasil distribusi frekuensi jawaban dari responden 
masing - masing item adalah seperti pada tabel berikut: 




SS S RG TS STS 
X2.1 3 9,1 % 8 24,2 % 18 54,5 % 2 6,1 % 2 6,1 % 107 
X2.2 1 3 % 12 36,4 % 13 39,4% 5 15,2 % 2 6,1 % 104 
X2.3 - - 13 39,4 % 9 27,3 % 8 24,2 % 3 9,1 % 98 
Rata – rata 103 
Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
 Dari data yang diolah pada tabel 4.6 di atas, dapat disimpilkan 
bahwa tanggapan responden mengenai pemberian tunjangan pada PT 
Bianaya Jaya bersifat positif dengan melihat rata – rata dari total skor 
pada pernyataan indikator ini sebesar 103 yang berada pada range skor 
ketiga yaitu cukup puas. 
 
3. Insentif 
Untuk variabel kompensasi (X) dengan indikator ini memiliki 3 
peryantaan yaitu insentif yang diberikan pada perusahaan dapat 





dengan hasil kerja (X3.2), dan perusahaan memberikan insentif yang adil 
kepada karyawan (X3.3). Berikut adalah tabel frekuensi jawaban dari 
responden: 




SS S RG TS STS 
X3.1 6 18,2 % 13 39,4 % 9 27,3 % 3 9,1 % 2 6,1 % 117 
X3.2 3 9,1 % 14 42,4 % 11 33,3 % 4 12,1 % 1 3 % 113 
X3.3 6 18,2 % 13 39,4 % 10 30,3 % 3 9,1 % 1 3 % 119 
Rata - rata 116,3 
 Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
Dari data yang telah diolah pada tabel 4.7 di atas, dapat 
disimpilkan bahwa tanggapan responden mengenai pemberian insentif 
pada PT Binaya Jaya bersifat positif dengan melihat pada rata – rata dari 
total skor pada pernytaan indikator ini sebesar 116,3 yang berada pada 
range skor keempat yaitu puas. 
 
4. Fasilitas 
Untuk variabel kompensasi (X) dengan indikator fasilitas terdiri 
dari 3 pernyataan yaitu fasilitas di perusahaan sangat mendukung dan 
memadai (X4.1), perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan 
fasilitas karyawan (X4.2), dan fasilitas yang diberikan sesuai dengan 
harapan (X4.3). Adapun hasil distribusi frekuensi jawaban dari responden 









SS S RG TS STS 
X4.1 2 6,1 % 15 45,5 % 8 24,2 % 7 21,2 % 1 3 % 109 
X4.2 1 3 % 15 45,5 % 11 33,3 % 5 15,2 % 1 3 % 109 
X4.3 - - 17 51,5 % 8 24,2 % 7 21,2 % 1 3 % 107 
Rata – rata 108,3 
Sumber: hasil pengolahan data primer 2013 
 Dari data yang telah diolah pada tabel 4.8 di atas, dapat 
disimpulkan bahwa tanggapan responden mengenai pemberian fasilitas 
pada PT Binaya Jaya bersifat positif dengan melihat pada rata – rata dari 
total skor pada pernyataan indikator ini sebesar 108,3 yang berada pada 
range skor ketiga yaitu cukup puas. 
 
5. Kinerja karyawan 
Variabel ini terdiri dari 3 pernyataan yaitu memiliki antusiasame 
(semangat kerja) tinggi dalam melaksanakan pekerjaan (Y1), terampil 
dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsi (Y2), 
dan selalu menyelesaikan tugas tepat waktu (Y3). Adapun hasil distribusi 
frekuensi jawaban dari responden masing-masing item adalah seperti 
pada tabel berikut: 




SS S RG TS STS 
Y1 12 36,4 % 19 57,6 % 2 6,1 % - - - - 
Y2 12 36,4 % 19 57,6% 2 6,1 % - - - - 
Y3 14 42,4 % 15 45,5 % 4 12,1 % - - - - 





 Pada item (Y1) menunjukkan bahwa sebanyak 12 responden 
(36,4%) meyatakan sangat setuju, 19 responden (57,6%) menyatakan 
setuju, 2 responden (5,1%) menyatakan ragu - ragu, serta tidak ada 
responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebgian besar responden menyatakan setuju 
terhadap semangat kerja yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaan. 
 Pada item (Y2) menunjukkan bahwa sebanyak 12 responden 
(36,4%) menyatakan sangat setuju, 19 responden (57,6%) menyatakan 
setuju, 2 responden (6,1%) menyatakan ragu - ragu, serta tidak ada 
responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menyatakan setuju 
terampil dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan fungsi. 
 Pada item (Y3) menunjukkan bahwa sebanyak 14 responden 
(42,4%) menyatakan sangat setuju, 15 responden (45,5%) menyatakan 
setuju, dan 4 responden (12,1%) menyatakan ragu - ragu, serta tidak ada 
responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebaian besar responden menyatakan setuju dalam 
menyelesaikan tugas tepat waktu. 
 
4.4 Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Ada dua syarat penting yang berlaku pada sebuah kuesioner yaitu 
valid dan reliabel. Suatu kuesioner dikatakan valid jika item - item pada 





kuesioner tersebut. Sedangkan kuesioner tersebut reliabel apabila 
jawaban responden terhadap variabel-variabel tersebut konsisten dari 
waktu ke waktu atau jawaban yang di berikan respinden yang satu 
dengan yang lain akan sama. Jika item-item kuesioner tersebut bisa 
dijadikan prediktor variabel yang diteliti. 
Item - item tersebut jika mempunyai nilai r hitung > r tabel yaitu 
apabila validitas tersebut mencapai ≥ 0,30 (Sugiono, 2002) maka item -
item tersebut dikatakan valid. Sedangkan apabila variabel - variabel 
tersebut mempunyai cronbach’s alpha di atas 60% (0,60) maka variabel 
tersebut dikatakan reliabel. Dalam penelitian ini kevalidan dan kereabilan 
item dapat diuraikan sebagai berikut: 
Tabel 4.10 Uji Validitas dan Reabilitas 





X1.1 0,802 valid 
0,853 Reliabel X1.2 0,916 Valid 
X1.3 0,770 Valid 
X2 
X2.1 0,950 Valid 
0,865 Reliabel X2.2 0,840 Valid 
X2.3 0,811 Valid 
X3 
X3.1 0,794 Valid 
0,863 Reliabel X3.2 0,887 Valid 
X3.3 0,896 Valid 
X4 
X4.1 0,776 Valid 
0,854 Reliabel X4.2 0,842 Valid 
X4.3 0,827 Valid 
Y 
Y1 0,533 Valid 
0,811 Reliabel Y2 0,736 Valid 
Y3 0,694 Valid 





Dari tabel 4.10 tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa setiap 
item kuesioner yang diberikan kepada responden sudah valid dan 
reliabel. Hal ini terbukti nilai rhitung  di atas 0,30 dan cronbach’s alpha di 
atas 60 % (0,60). 
 
2. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk melihat normalitas model regresi. 
Pengujian dilakukan dengan menggunakan grafik. Terdapat dua grafik, 
yaitu histogram dan p-p plot. 
a) Kurva histogram 
Pada kurva histogram, model memenuhi asumsi normalitas jika 
bentuk kurva simetris atau tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan. 















Gambar 4.1 Grafik Kurva Histogram 
Sumber: hasil pengolahan data primer, 2013  
 
Hasil kurva histogram menunjukkan bahwa bentuk kurva simetris 
dan tidak melenceng ke kiri maupun ke kana sehingga berdasarkan kurva 
histogram, model regresi berdistribusi normal. 
 
b) Grafik normal p-p plot 
Pada grafik p-p plot, model memenuhi asumsi jika titik - titik pada 
kurva terhimpit mengikuti garis diagonalnya. Berikut ini hasil uji normalitas 






Gambar 4.2 Grafik P-Plot 
Sumber: data primer diolah, 2013 
Hasil kurva normal propability plot memperhatikan bahwa titik - 
titik pada grafik berhimpit dan mengikuti garis diagonalnya, sehingga 
dapat disimpulkan model regresi berdistribusi normal. 
 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
Pengujian ini dilakkukan untuk mengukur seberapa besar 
pengaruh ari variabel bebas yakni kompensasi (X) yang terdiri dari gaji 
(X1), tunjangan (X2), insentif  (X3), dan fasilitas (X4) terhadap kinerja 
karyawan (Y). agar diperoleh hasil perhitungan koefisien regresi yang 
tepat dalam pengolahan data digunakan bantuan program SPSS 20.0 for 















B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 9.790 1.181 
 
8.293 .000 
Gaji .262 .154 .434 1.696 .101 
tunjangan -.017 .133 -.030 -.126 .901 
Insentif .156 .107 .295 1.453 .157 
Fasilitas -.127 .119 -.209 -1.066 .296 
 
Sumber: hasil pengolahan data primer, 2013 
 
Dari hasil regresi yang diperoleh maka dapat dibuat persamaan 
refresi berganda sebagai berikut: 
 Y = 9,790 + 0,262X1 – 0,017X2 + 0,156X3 – 0,127X4 
Berdasarkan perhitungan di atas maka dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
a) konstanta (a) sebesar 9,790 yang berarti bahwa jika kinerja 
karyawan tidak dipengaruhi oleh variabel kompensasi (gaji, 
tunjangan, insentif, dan fasilitas), maka besarnya variabel 
kinerja karyawan sebesar 9,790. 
b) Koefisien regresi gaji (b1) bernilai positif sebesar 0,262, hal ini 
menunjukkan gaji berpengruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
c) Koefisien regresi tunjangan (b2) bernilai negatif sebesar 0,17, 






d) Koefisien regresi insentif (b3) bernilai positif sebesar 0,156, hal 
ini menunjukkan insentif berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. 
e) Koefisien regresi fasilitas (b4) bernilai negatif sebesar 0,127, 
hal ini menunjukkan fasilitas yang diberikan perusahaan 
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
 
4. Analisis koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk melihat kemampuan 
variabel indpenden dalam menerangkan variabel dependen, dimana nilai 
Adjusted R Square yang mendekati satu maka variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi antara kompensasi 
terhadap kinerja dapat dilihat hasilnya pada tabel berikut: 








 .303 .203 1.289 
 Sumber: hasil pengolahan data primer, 2013 
Dari hasil perhitungan dapat dilihat bahwa nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,203, dengan demikian kompensasi mampu mempengaruhi 
kinerja karyawan sebesar 20,3%. Dimana sebesar 79,7% dipengaruhi 





5. Uji F 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel 
bebas (X1, X2, X3, dan X4) secara bersama - sama dapat berpengaruh 
terhadap variabel terikat (Y). Hasil uji F antara kompensasi terhadap 
kinerja karyawan dapat dilihat hasilnya pada tabel di bawah ini: 












20.222 4 5.056 3.044 .033
b
 
Residual 46.505 28 1.661   
Total 66.727 32    
 Sumber: data primer yang diolah, 2013 
Penentuan fhitung diperoleh sebesar 3,004, sementara Ftabel dengan 
dfl=4 dan df2=33-1-4=28, maka diperoleh ftabel 2,7. Nilai Fhitung > Ftabel 
(3,044 > 2,7) atau sig f < 5% (0.033 < 0.05). artinya secara bersama - 
sama variabel kompensasi (X1, X2, X3, dan X4) berpengaruh dan 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
 
6. Uji T 
Uji T berfungsi untuk mengetahui masing - masing sumbangan 
variabel independen secara parsial terhadap variabel terikat, dengan 
menggunakan uji masing - masing koefisien regresi variabel bebas 
apakah pengaruh yang bermakna atau tidak terhadap variabel dependen. 





Tabel 4.14 Uji T 
 
Sumber: data primer yang diolah 2013 
 
 Dari hasil perhitungan di atas, maka dapat diketahui bahwa: 
a) Gaji (X1) nilai thitung sebesar 1,696 dengan probabilitas sebesar 0,101. 
Karena thitung  <  ttabel (1,696<1,7) atau sig t > 5% (0,101 > 0,05) maka 
secara parsial gaji berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
b) Tunjangn (X2) nilai thitung sebesar  -0.126 dengan probabilitas sebesar 
0,901. Karena thitung < ttabel (-0,126 < 1,7) atau sig t > 5% (0,901 > 0,05) 
maka secara parsial tunjangan berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
c) Insentif (X3) nilai thitung sebesar 1,453 dengan probabilitas sebesar 
0,157. Karena thitung < ttabel (1,453 < 1,7) atau sig t > 5% (0,157 > 0,05) 
maka secara parsial insentif  berpengaruh secara positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
d) Fasilitas (X4) nilai thitung sebesar -0,1066 dengan probabilitas sebesar 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 9.790 1.181  8.293 .000 
gaji .262 .154 .434 1.696 .101 
tunjangan -.017 .133 -.030 -.126 .901 
insentif .156 .107 .295 1.453 .157 






0,05) maka secara parsial fasilitas berpengaruh secara negatif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dari hasil pengujian tersebut maka secara parsial kompensasi 
(gaji, tunjangan, insentif, dan fasilitas) mempunyai pengaruh yang tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
4.5 Pembahasan Hasil Analisis 
 Pada sub - sub ini, penulis akan menguraikan tentang hasil yang 
didapat dari analisis data yang ada mengenai hubungan variabel kompensasi 
(X) yang terbagi menjadi gaji (X1), tunjangan (X2), insentif(X3), dan fasilitas 
(X4)  terhadap kinerja karyawan (Y)  pada PT Binaya Jaya baik secara parsial 
maupun simultan guna memperkuat hipotesis yang telah dirumuskan 
sebelumnya. 
1. Analisis secara simultan 
Berdasarkan analisis regresi liner berganda yang dilakukan, 
pengaruh variabel kompensasi (gaji, tunjangan, insentif, dan fasilitas) 
terhadap kinerja karyawan PT Binaya Jaya secara bersama-sama adalah 
signifikan. Hal ini ditunjukkan dengan besarnya fhitung > ftabel yaitu 3,044 > 
2,7 atau sig f < 5% yaitu 0,033 < 0,05. Adapun kontribusi pengaruh yang 
diberikan oleh variabel kompensasi terhadap kinerja karyawan adalah 
sebesar 20,3%. Angka tersebut mendukung kesimpulan yang pertama 
bahwa salah satu penyebab tingginya kinerja karyawan PT Binaya Jaya 





Dari seluruh komponen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
gaji, tunjangan, insentif, dan fasilitas memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan  terhadap kinerja kayawan. Sehingga dapat dijelaskan bahwa 
semakin tinggi kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, maka 
semakin tinggi kinerja karyawan terhadap perusahaan. Ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Alimuddin (2012) yang menjelaskan bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 
karyawan. 
 
2. Analisis secara parsial 
Berdasarkan hasil analisis data terbukti bahwa pengaruhnya tidak 
signifikan antara gaji, tunjangan, insentif, dan fasilitas terhadap kinerja 
karyawan PT Binaya Jaya. Hal ini ditunjukkan dengan nilai thitung < ttabel 
atau sig t > 5%. Dilihat dari satu per satu indikator yang ada, gaji dan 
insentif memiliki pengaruh positif akan tetapi tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan tunjangan dan fasilitas memiliki pengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Untuk indikator tunjangan dan fasilitas memiliki pengaruh negatif 
yang disebabkan oleh beberapa faktor. Misalnya, perusahaan kurang 
memperhatikan pemberian kompensasi terutama tunjangan dan fasilitas 












Berdasarkan analisis dan pembahasan di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa secara simultan (Uji F) menunjukkan bahwa variabel 
kompensasi yang termasuk di dalamnya yaitu gaji, tunjangan, insentif, 
dan fasilitas mempunyai pengaruh signifikan positif secara bersama - 
sama terhadap variabel kinerja karyawan dengan sig f < 5% yaitu sebesar 
0,033. 
Dari semua indikator kompensasi (gaji, tunjangan, insentif dan 
fasilitas), indikator gaji memiliki pengaruh yang positif dan paling besar 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan pada range skor tertinggi 




Berdasarkan pada pembahasan dan kesimpulan penelitian, maka 
berikut ini disampaikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi 





1. Sehubungan dengan kompensasi PT Binaya Jaya yang diterima selama 
ini, maka penelitian yang berhubungan dengan kinerja khususnya dapat 
dijadikan acuan dalam mengambil kebijakan perusahaan karena dari hasil 
penellitian indikator tunjangan dan fasilitas memiliki pengaruh yang 
negatif terhadap kinerja karyawan. 
2. Dapat dimanfaatkan sebagai rujukan dalam penelitian berikutnya 
terutama mengenai kompensasi terhadap kinerja dengan 
mengembnangkan variabel yang lebih luas dan bisa menambahkan 
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KUISIONER PENELITIAN : 
PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP  
KINERJA KARYAWAN PT. BINAYA JAYA MAKASSAR 
 
Petunjuk Pengisian : 
1. Daftar pertanyaan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian 
dalam rangka penyelesaian studi. 
2. Jawablah pertanyaan di bawah ini sesuai dengan pendapat 
bapak/ibu/saudara(i). 
3. Berikan tanda centang (  ) pada pertanyaan di bawah ini yang menurut 
pendapat bapak/ibu/saudara(i) paling sesuai. 
4. Jawaban terdiri dari : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu-ragu (RG), Tidak 
Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). 
 
Karakteristik Responden : 
Jenis Kelamin :      Pria     Wanita 
Umur   : ………………. Tahun 
Pendidikan terakhi :………………. 
Lamanya bekerja :………………. 
 





No Pernyataan SS S RG TS STS 
1 Gaji yang diterima sesuai dengan 
harapan anda 
 
     
2 Gaji yang diberikan sesuai dengan 
tingkat kinerja anda 
 
     
3 Perbedaan gaji antar karyawan 
dalam perusahaan sudah sesuai 
dengan harapan 
 




No Pernyataan SS S RG TS STS 
1 Tunjangan yang diberikan sesuai 
dengan harapan 
 
     
2 Tunjangan yang diberikan sesuai 
dengan peran/posisi saya di 
perusahaan 
 
     
3 Jaminan kecelekaan kerja sudah 
sesuai dengan resiko pekerjaan 
 




No Pernyataan SS S RG TS STS 
1 Insentif yang diberikan pada 
perusahaan dapat meningkatkan 
semangat bekerja 
 
     
2 Insentif yang diberikan sesuai 
dengan hasil kerja 
 
     
3 Perusahaan memberikan insentif 
yang adil kepada karyawan 
 
     
 
 






No pernyataan SS S RG TS STS 
1 Fasilitas di perusahaan sangat 
mendukung dan memadai 
 
     
2 Perusahaan memperhatikan 
pemenuhan kebutuhan dan fasilitas 
karyawan 
 
     
3 Fasilitas yang diberikan sesuai 
dengan harapan 
 




no pernyataan SS S RG TS STS 
1 Memiliki antuisame (semangat kerja) 
tinggi 
dalam melaksanakan pekerjaan 
 
     
2 Terampil dalam melaksanakan 
pekerjaan 
sesuai dengan tugas dan fungsi 
 
     
3 Selalu menyelesaikan tugas tepat 
waktu 
 












gaji tunjangan insentif fasilitas 
Kinerja 
karyawan 
1 2 3 jml 1 2 3 jml 1 2 3 jml 1 2 3 jml 1 2 3 jml 
1 4 4 4 12 3 3 4 10 5 5 5 15 4 3 3 10 5 5 3 13 
2 5 5 4 14 4 4 4 12 5 4 4 13 4 3 3 10 5 5 4 14 
3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 3 3 3 3 9 
4 4 4 4 12 3 3 2 8 3 2 3 8 4 4 3 11 5 5 5 15 
5 4 4 4 12 4 3 4 11 4 3 3 10 4 4 4 12 4 4 4 12 
6 3 4 4 11 3 3 3 9 3 3 3 9 2 3 2 7 4 5 5 14 
7 4 4 4 12 4 4 4 12 3 3 3 9 2 3 2 7 4 5 5 14 
8 4 4 4 12 3 3 3 9 4 2 3 9 2 2 2 6 4 4 4 12 
9 3 3 2 8 3 3 3 9 4 3 4 11 2 2 2 6 4 5 5 14 
10 4 4 4 12 4 4 4 12 4 3 3 10 3 4 4 11 4 4 4 12 
11 4 4 4 12 5 4 4 13 3 3 2 8 4 4 4 12 4 4 4 12 
12 5 4 4 13 3 3 3 9 4 4 4 12 3 4 4 11 4 4 4 12 
13 4 4 4 12 3 3 3 9 2 3 3 8 4 4 4 12 4 4 5 13 
14 3 3 4 10 3 3 2 8 4 3 4 11 3 3 3 9 4 5 4 13 
15 4 4 5 13 3 2 3 8 4 4 5 13 2 2 3 7 5 5 5 15 
16 4 4 2 10 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 5 5 5 15 
17 4 4 4 12 5 4 4 13 3 3 3 9 4 4 4 12 5 4 4 13 
18 4 4 4 12 3 4 1 8 1 4 4 9 3 4 4 11 4 4 4 12 
19 4 4 4 12 3 4 3 10 3 4 5 12 2 5 4 11 5 4 5 14 
20 4 4 5 13 4 4 4 12 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 5 13 
21 5 5 5 15 5 5 4 14 5 5 5 15 4 3 4 11 5 5 5 15 
22 4 3 2 9 3 3 2 8 2 2 2 6 3 3 3 9 4 4 3 11 
23 4 3 2 9 3 3 2 8 4 4 4 12 2 2 4 8 4 4 4 12 
24 4 4 4 12 4 4 2 10 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 
25 4 4 4 12 3 4 2 9 4 4 4 12 4 3 4 11 4 3 3 10 
26 2 2 2 6 1 1 1 3 2 2 2 6 3 3 2 8 5 4 4 13 
27 4 4 2 10 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 
28 3 3 4 10 2 2 2 6 3 3 3 9 3 2 2 7 5 4 5 14 
29 4 4 2 10 3 2 3 8 5 4 4 13 5 4 3 12 3 5 5 13 
30 4 3 2 9 2 2 2 6 3 3 3 9 4 4 4 12 4 4 4 12 
31 4 4 4 12 3 3 4 10 5 5 5 15 4 4 4 12 5 4 5 14 
32 5 4 5 14 3 3 4 10 4 4 5 13 5 3 3 11 5 5 5 15 
33 3 2 3 8 3 2 3 8 3 4 4 11 3 3 2 8 4 4 4 12 
 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
pria 20 60.6 60.6 60.6 
wanita 13 39.4 39.4 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
19 4 12.1 12.1 12.1 
20 1 3.0 3.0 15.2 
21 3 9.1 9.1 24.2 
22 4 12.1 12.1 36.4 
23 4 12.1 12.1 48.5 
24 6 18.2 18.2 66.7 
25 3 9.1 9.1 75.8 
26 1 3.0 3.0 78.8 
27 2 6.1 6.1 84.8 
28 3 9.1 9.1 93.9 
38 1 3.0 3.0 97.0 
40 1 3.0 3.0 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
 
pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
S1 4 12.1 12.1 12.1 
SMA 18 54.5 54.5 66.7 
SMK 11 33.3 33.3 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 tahun 14 42.4 42.4 42.4 
2 tahun 10 30.3 30.3 72.7 
3 tahun 6 18.2 18.2 90.9 
4 tahun 1 3.0 3.0 93.9 
5 tahun 2 6.1 6.1 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
 
 
FREKUENSI JAWABAN RESPONDEN 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 1 3.0 3.0 6.1 
3.00 5 15.2 15.2 21.2 
4.00 22 66.7 66.7 87.9 
5.00 4 12.1 12.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 2 6.1 6.1 9.1 
3.00 6 18.2 18.2 27.3 
4.00 22 66.7 66.7 93.9 
5.00 2 6.1 6.1 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 8 24.2 24.2 27.3 
3.00 1 3.0 3.0 30.3 
4.00 19 57.6 57.6 87.9 
5.00 4 12.1 12.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 6.1 6.1 6.1 
2.00 2 6.1 6.1 12.1 
3.00 18 54.5 54.5 66.7 
4.00 8 24.2 24.2 90.9 
5.00 3 9.1 9.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 6.1 6.1 6.1 
2.00 5 15.2 15.2 21.2 
3.00 13 39.4 39.4 60.6 
4.00 12 36.4 36.4 97.0 
5.00 1 3.0 3.0 100.0 










 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 3 9.1 9.1 9.1 
2.00 8 24.2 24.2 33.3 
3.00 9 27.3 27.3 60.6 
4.00 13 39.4 39.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 2 6.1 6.1 6.1 
2.00 3 9.1 9.1 15.2 
3.00 9 27.3 27.3 42.4 
4.00 13 39.4 39.4 81.8 
5.00 6 18.2 18.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 4 12.1 12.1 15.2 
3.00 11 33.3 33.3 48.5 
4.00 14 42.4 42.4 90.9 
5.00 3 9.1 9.1 100.0 














 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 3 9.1 9.1 12.1 
3.00 10 30.3 30.3 42.4 
4.00 13 39.4 39.4 81.8 
5.00 6 18.2 18.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 7 21.2 21.2 24.2 
3.00 8 24.2 24.2 48.5 
4.00 15 45.5 45.5 93.9 
5.00 2 6.1 6.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 5 15.2 15.2 18.2 
3.00 11 33.3 33.3 51.5 
4.00 15 45.5 45.5 97.0 
5.00 1 3.0 3.0 100.0 












 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1.00 1 3.0 3.0 3.0 
2.00 7 21.2 21.2 24.2 
3.00 8 24.2 24.2 48.5 
4.00 17 51.5 51.5 100.0 
Total 33 100.0 100.0  
 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 2 6.1 6.1 6.1 
4.00 19 57.6 57.6 63.6 
5.00 12 36.4 36.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 2 6.1 6.1 6.1 
4.00 19 57.6 57.6 63.6 
5.00 12 36.4 36.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3.00 4 12.1 12.1 12.1 
4.00 15 45.5 45.5 57.6 
5.00 14 42.4 42.4 100.0 








UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 
 
 
Reliability gaji (X1) 
 
Reliability Statistics 





 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X11 18.13 16.809 .802 .827 
X12 18.23 16.254 .916 .802 
X13 18.47 14.947 .770 .801 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 





Reliability tunjangan (X2) 
 
Reliability Statistics 













 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X21 15.47 19.844 .950 .800 
X22 15.53 20.809 .840 .830 
X23 15.83 20.489 .811 .829 
TX2 9.37 7.275 1.000 .893 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 




Reliability insentif (X3) 
 
Reliability Statistics 





 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X31 17.17 20.213 .794 .822 
X32 17.33 20.989 .887 .821 
X33 17.17 20.489 .896 .811 
TX3 10.33 7.333 1.000 .882 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 



















 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
X41 16.37 16.723 .776 .817 
X42 16.30 16.700 .842 .806 
X43 16.33 16.851 .827 .811 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 





Reliability kinerja karyawan (Y) 
 
Reliability Statistics 
















 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
Y1 21.40 6.386 .533 .817 
Y2 21.37 5.826 .736 .755 
Y3 21.40 5.559 .694 .752 
TY 12.83 2.075 1.000 .652 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 










 Mean Std. Deviation N 
kinerja 12.91 1.444 33 
gaji 11.00 2.398 33 
tunjangan 9.36 2.584 33 
insentif 10.58 2.739 33 











 kinerja gaji tunjangan insentif fasilitas 
Pearson Correlation 
kinerja 1.000 .478 .327 .456 .141 
gaji .478 1.000 .726 .614 .552 
tunjangan .327 .726 1.000 .526 .541 
insentif .456 .614 .526 1.000 .430 
fasilitas .141 .552 .541 .430 1.000 
Sig. (1-tailed) 
kinerja . .002 .031 .004 .217 
gaji .002 . .000 .000 .000 
tunjangan .031 .000 . .001 .001 
insentif .004 .000 .001 . .006 
fasilitas .217 .000 .001 .006 . 
N 
kinerja 33 33 33 33 33 
gaji 33 33 33 33 33 
tunjangan 33 33 33 33 33 
insentif 33 33 33 33 33 

















a. Dependent Variable: kinerja 





Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .303 .203 1.289 
a. Predictors: (Constant), fasilitas, insentif, tunjangan, gaji 












Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 20.222 4 5.056 3.044 .033
b
 
Residual 46.505 28 1.661   
Total 66.727 32    
a. Dependent Variable: kinerja 






Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 9.790 1.181  8.293 .000 
gaji .262 .154 .434 1.696 .101 
tunjangan -.017 .133 -.030 -.126 .901 
insentif .156 .107 .295 1.453 .157 
fasilitas -.127 .119 -.209 -1.066 .296 






 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 10.61 14.42 12.91 .795 33 
Residual -3.253 2.447 .000 1.206 33 
Std. Predicted Value -2.890 1.901 .000 1.000 33 
Std. Residual -2.524 1.899 .000 .935 33 


































   
 
